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Bilag 1-6 til

1.4 Målstyring og måldialog
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Bilag 1 :

S pillere gler fo r Målst yring

* Alle i en afdeling er med t il at  definere afdelingsmål.

* H er udfr a definerer hver enk elt leder  / medar bejder i sam råd m ed sin chef

de indiv iduelle m ål.

* Frihedsgrader ne på hvert  enkelt  ledelsesniv eau bør pr incipielt ik ke fj er nes

v ed at k ræve specifikk e m ål på ét ledelsesniveau ov er før t uk r it isk og

dogmatisk til næste niveau.

H vis f.eks. v ir ksom heden ønsk er  antallet af ar bej dsulyk k er  r educeret  m ed

1 0% , så bør det  ikk e bet y de, at  enhv er af afdelingerne blindt  bliver 

afk rævet  at sænke antallet af ar bejdsulyk ker  m ed 10 %, m en at  de

t ilsamm en sk al sænk e niv eauet  m ed 10 % .

F.eks. k an det være, at produkt ionen bør sænke antallet  af ar bejdsulyk ker 

m ed 4 0% , m edens salgsafdelingen, som  ik ke oplever  arbej dsuly k ker, bør

k oncent r er e sig om noget  andet.

* D er  følges løbende op på aftalt e m ål.

* D ok um ent ér , m en gør  det enk elt ! 

* Brug ev t . "lagk ageopdeling"  t il at  sy nliggør e st atus.

* Pas på m ed samm enbinding til lønsy st em.

* Mål skal v ær e SMART ́  e: 

-    Specifik k e

-    Målbar e

-    Ak tiverende

-    R ealistiske ( m en også ambitiøse) 

-    T idsbest emt e
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Bilag 2 :

M ålst yring i ti t rin

Følgende frem gangsm åde k an være hensigt sm æssig i forbindelse med

indførelse og arbej de med m ålst y ring. Fremgangsm åden kan v ar ier es efter

k onkr et e behov og den ak t uelle sit uat ion, m en indsatsen bør alt id t ilpasses den

enk elte virk som hed.

Tri n 1 Bes lutni ng  om mål st yri ng 

Beslutning om  m ålst y ring kan tages af m ange år sager . Den k unne

f.eks. v ær e for anlediget  af en stor uly kk esfrekv ens. Men oft e v il der

v ær e mange samm enfaldende m ot iv er til at vælge at  arbej de med

m ålst yr ing, f.eks. at man ønsker  at arbej de mere målr et t et  m ed hele

v ir ksom hedens por tefølje af m ål. D e grundlæggende spilleregler

fastlægges.

T ypiske delt agere: Vir ksomhedens dir ekt ion og leder gr uppe.

Tri n 2 Forbe re d el se  ti l må l st yri ng 

D et  er v igtigt, at alle i v ir ksomheden klædes rigtigt  på t il ar bejdet

m ed m ålsty ring. D et t e kr æver dels en gr undig for ber edelse og

afk laring af spiller egler , dels under st øt telse af selve pr ocessen, når 

den er i gang.

En del af for beredelsen k an finde st ed som t rænings- og

m ålsætningsseminarer  på det  t idspunk t , hv or  den enk elte afdeling

fastlægger  sine m ål.

T ypiske delt agere: Alle i v ir ksomheden – ev t . afdelingsvis.

Tri n 3 Fok us  p å  4 – 10 s tra te gi s ke  hjørne st e n

D e st rat egisk e hj ør nesten drøft es og pr æciseres. En hjør nest en

k unne v ære ” sik kerhed” .

D et te v alg k an natur ligv is være resultatet af de sikk er hedsm æssige

drøft elser , der  opst år  i virk som hedens sikk erhedsgr upper  og i

sik kerhedsudv alget. Men det  k an også være r esult atet af en længer e

str at egisk  pr oces, hvor m an bliv er  opmærk som  på sik kerhedens
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bet ydning for  at sk affe k valificer et  ar bejdskr aft  eller  have et  godt 

image i om ver denen.

Endelig kan det  k om m e som  en nat ur lig for længelse af

v ir ksom hedens idégr undlag, dets mark eder og dets pr oduk t er  -  eller

blot som  ledelsens ønske om  at bev æge sig i en best em t r et ning,

f.eks. i r et ning af øget  sikk er hed og et bedre ar bejdsm ilj ø.

I deen m ed hj ørnestenene er , at  de udgør en enkel str uk t ur , der  så

v idt muligt v ider eføres ned igennem systemet . Alle mål i

v ir ksom heden indpasses dereft er  løbende i denne str uk tur .

Str uk tur en v il derm ed vær e en st øt te og en påm indelse t il alle om , at

de også bør huske f.ek s. om rådet  for :  ” Sikk erhed”  i der es daglige

gør em ål og i den år lige, kv ar tår lige eller m ånedlige målfast læggelse.

H jørnest enene v il ændr e sig eller ændre indhold over en år ræk ke.

D et  er v igtigt, at den øv er st e ledelse til stadighed er  opmær ksom  på

signaler  fra mark edet, fr a den øvr ige omv er den og fra v irk som heden

selv på, om disse hj ør nesten bør  j ust er es.

T ypiske delt agere: Vir ksomhedens dir ekt ion og leder gr uppe.

Tri n 4 H jørnes t en f ormul ere s som vis ioner

H jørnest enene for muler es nu, så de fr em tr æder som  v isioner : 

Vi vil ... ….!, Vi skal … …! eller  Vi bør  ……!

F.eks. Vi vil sty rk e indsat sen på sik kerhed, så v i kan t iltr ækk e og 

fastholde de rigt ig e medarbej der e og  fr emst å som nr . 1 i branchen.

T ypiske delt agere: Vir ksomhedens dir ekt ion og leder gr uppe

Tri n 5 Formule ring af overord ne d e må l for d e t komme nd e år

N u form uleres overor dnede m ål for det  k om mende år  på hv er af

v isioner ne. H ver af visionerne indeholder  t y pisk  et  ant al mål -  nogle

m åske særligt  i fok us. H er tager  dir ekt ionen en overordnet  dr øftelse

m ed sin leder gr uppe om  samt lige hovedom råder .

Men her udover  v il det vær e natur ligt , når  ” sik ker hed”  er  blandt  de

v algt e hjørnest en, at sam menk alde sik kerhedsudvalget og bede det

v ær e med t il at  fast lægge overor dnede m ål for i hvert  fald dett e
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omr åde, ek sem pelv is:  Vi sk al gennem fokuser ing  på de farligste

processer undgå alv orlig e arbej dsuly k ker i det  k ommende kalenderår.

D et  bør  også dr øftes, om  nogle af de øv rige hovedom råder  og m ål v il

k unne st yr ke om rådet  for  sikk er hed, eller  om  nogle af disse i stedet 

er i modst rid m ed ønsk et  om  at opnå størr e sik ker hed, f.ek s. Vi sk al

øge produk tionskapacit et en ved udskiftning af tr e maskiner . De ny e

skal vælges, så der  samt idig sk er en forbedr ing af sikk erheden.

D eltager e:  D irekt ionen og leder gruppen. D ir ekt ionen og

sik kerhedsudv alget.

Tri n 6 H ve r funkt ion e ll er af de l ing ud a rb ej d er d ere s bud  p å må l 

Ud fra de overordnede hovedmål udarbejder hver af

funktionscheferne nu (sammen med deres nærmeste medarbejdere)

deres funktioners bud på, hvordan de vil bidrage til opfyldelse af det

fælles overordnede mål.

I hver af deres målbeskrivelser kan – udover mål nedbrudt fra de

overordnede mål - også indgå mål, som er initieret af markedet,

den øvrige omverden eller af medarbejderne. Disse mål behøver

ikke at være direkte relateret til de overordnede mål, men bør

naturligvis heller ikke være voldsomt i modstrid med disse.

Ved målstyring kan man altså fylde på, lægge til og trække fra på

hvert enkelt niveau og i hver afdeling af organisationen.

Funkt ionschefer ne forv ent es ikk e at k om me m ed pr æcis de samm e

udm eldinger for  at ” hj ælpe direk tionen med at opfylde sine m ål” ! Men

t ilsamm en sk al funk t ionschefernes bud sandsy nliggør e, at 

dir ek tionens og v ir k somhedens ov er or dnede m ål vil k unne nås.

D ir ek tionen for handler  altså en slags årskontr ak t  af med hver  af

funkt ionschefer ne. Og hv is opnåelse af virk som hedens ov erordnede

m ål synes sandsynliggj or t , og hv is hv er  af indmeldinger ne i øvr igt

t rækk er  i den r igtige ret ning, så er k lærer dir ek t ionen sig t ilfreds.

Funkt ioner ne k an nu hver især gå vider e med der es mål.
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K an funk tionschefer ne der im od ik ke i fællesskab sandsynliggør e, at

de samlet ville k unne indfr i vir ksom hedens overor dnede m ål, så

m åt te m an gentage øv elsen, til m an finder  en accept abel løsning.

D en ene funk t ionschef kunne f.ek s. k omm e i den situat ion, at  han

ikk e ville k unne sandsynliggøre et  t ilstr æk k eligt  bidrag t il de sam lede

m ål på grund af y dr e for hold. Enten m åt te de øvr ige funk tioner så

y de en ekstr a indsat s det  år - eller  de over or dnede m ål mått e

nedjust eres t il et m er e r ealist isk  niveau.

T ypiske delt agere: H ver af funk t ionscheferne m ed deres r espek tive

m edar bej dere. Funkt ionschefer ne hv er  især  og dir ekt ionen.

Tri n 7 D e næ st e  l ed e ls es ni vea ue r (hvis  fl ere ) i vi rks omhed en

g enta ge r p roc es se n, dvs. de  uda rbe jd e r hver de re s  b ud  p å  mål 

Er der flere ledelsesniv eauer  i virk som heden, gentages t rin 6  lige så

m ange gange, som der  er y derligere niveauer . N u bliver det  blot  den

enk elte funk t ionschefs underliggende afdelinger, som må komm e

m ed bud til ham /hende på år et s m ål.

På dett e niv eau for handles så igen ” k ontr ak t er ” imellem  part erne.

D enne del af pr ocessen er  t ilendebragt, når  alle afdelingsleder e,

funkt ionschefer , dir ek tør er  osv . har  involv eret der es m edarbejder e i

fastlæggelse af m ål, og når  de har  ” for handlet  en k ontr akt  på plads” 

m ed der es respekt iv e chef.

T ypiske delt agere: Alle leder e af en afdeling, funk tion o.lign. og der es

R espekt ive m edarbej der e hhv . chef.

Tri n 8 Mål  f ærd ig formule re s  og koord ine re s på tværs 

N u har hver funkt ion og afdeling for muler et , bearbej det  og fremlagt 

sine ov erordnede mål. På hv er t niv eau i v ir k somheden er  målene

desuden gj or t  t il genstand for en slags k ont rakt  til nær mest e

overordnede niv eau, og de er accepter ede.

H vad mer e er :  Målene er ikk e blevet t il v ed direk tørers,

funkt ionschefer s og mellemleder es enegang, m en v ed at  de hver  især

har  inddraget  der es nærm est e medar bej dere i en fælles dialog. D er 

er altså for ståelse, accept  og ejersk ab hos samt lige medar bej dere t il

de opst illede m ål, hvad angår  egen afdeling og funk tion.
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Vir ksom hedens sik ker hedsorganisation er  blev et  inddraget  både

dir ek te og indirekt e, og der er  opst illet  et  ligeværdigt  fok us på

sik kerhed i for hold til de øv rige hj ørnesten, som  der  t ilsvar ende er 

blevet for muler et  m ål for .

I  leder gruppen or ienterer  m an gensidigt  hinanden om  de r espek tive

afdelinger s m ål. Og hv is det sk ønnes nødv endigt, kan en tilsv ar ende

orienter ing ske længer e nede i system et , f.eks. v ed at en repræsen- 

t ant for  hver  afdeling afsætt er  en t ime t il at  or ient er e hver  af de

øvr ige afdelinger  og afst em me t v ær gående mål m ed disse.

D et  er v æsent ligt , at afdelinger nes m ål gensidigt  under støtt er

hinanden. F.eks. kan per sonaleafdelingen påt age sig et m edansvar

for , at  sikk erhedsor ganisat ionen er behør igt  uddannet . Eller 

produkt ionst eknisk afdeling k an have mål, der kr æver, at  alle

sik kerhedsrepræsent ant er  er  inv olv er et i vedligeholdsplanlægningen.

I kk e én medar bejder  i vir ksom heden er  nu uv idende om

v ir ksom hedens hjørnest en og v isioner , om målene i egen afdeling, og

om de for den enk elt e væsentligste m ål fr a de øv r ige afdelinger .

D eltager e:  Alle i v irk som heden har  delt aget  i fælles målsætninger  for

egen afdeling.

Tri n 9 Genne mf øre ls e 

Målene er nu fr em sat  og accepter et  på ethver t afdelingsplan i

v ir ksom heden. Og alle leder e og medar bejder e har  været akt iv t  m ed

i processen, dér hv or det  er meningsfuldt  for den enk elt e. N u er der 

sådan set bar e at  gennem før e sam t at  følge op på de opst illede mål.

D et  er bl.a. her, at  m åldialogen k om m er  ind. D en er  besk revet  i

” Bilag 3  og 4 ”. I  ” Bilag 5”  er desuden vist  et  sk em a, som kan bruges

t il at beskr ive, uddybe og st ruk turer e de enkelt e m ål.

T ypiske delt agere: Alle. Virk som hedens sikk erhedsor ganisat ion er

akt iv t på banen, specielt  v edrør ende sikk er hed.
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Tri n 10  Opf ølg ni ng 

N u er  det sådan set  bare at  følge op på, om  de opst illede mål er nået,

og hv or dan pr ocessen har  funger et. Ev entuelle lær epunkt er dr øft es

og indby gges i næst e års målsty r ingsproces.

D et  sam m e sk ema, ”Bilag 5 ”, som  blev  om talt  ov enfor , kan også

bruges t il at  følge op på de fr emlagt e mål.

Erfar ingen v iser, at  m an bør gør e opfølgning så enk el og synlig som 

m uligt -  ger ne i for m af "de kv art e lagkager " i skemaet . D et t e er  en

m eget  enkel, sy nlig og for de fleste um iddelbart  forståelig m et ode.

På virk som hedsniv eau er det  en god ide at  følge op mindst hv er

t redj e m åned, m edens m an på afdelingsniveau kan hav e et  månedligt 

m øde om  st at us og ev t. ny e mål og ak t iv it et er.

T ypiske delt agere: Alle. Virk som hedens sikk erhedsor ganisat ion er

akt iv t på banen, specielt  v edrør ende sikk er hed.
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Bilag 3 :

S pillere gler fo r måldialo g

Måldialog er  et  k raftfuldt værk t øj  for leder en og m edar bej der en t il i fællesskab

at opst ille for bedr ingsm ål, som  både ligger  på linie med fir m aets m ål og med

den enk elt es ønsk er .

D et  er for melt leder ens ansvar at sik re, at  måldialog finder  st ed, m en begge

par ter k an t age init iativ et . Måldialogen var er  t y pisk  et  sted m ellem  1  og 4 

t im er .

For ud for gennemfør else af måldialog forudsætt es det, at  de fælles

afdelingsm ål er  bear bejdet i gr upper  og fast lagt , sam t de er  afst em t  m ed

leder ens chef.

Måldialog består af: 

- R esultat opfølgning fra det forgangne år , ink l. gensidig feed- back 

- Målsætningsdialog for det  k om mende år 

- Afk laring af kompet encem ål og ønsk er  for det  k om m ende år 

Måldialog bør  v ær e en åben og ligevær dig dialog. Medarbejder en er  lige så fri

t il at fremlægge sine sy nspunkt er, som leder en er  det . I  m åldialogen

bedøm mer  m edarbej der en også sin chef og giv er denne feed-back . Måldialog

t jener der ved både som  udviklingsv ær kt øj  for m edar bej deren og for  lederen.

I ndholdet  i en måldialog er  et anliggende m ellem  den enkelte m edarbej der  og

dennes chef. Hv is m edarbejder en ik ke er  enig m ed sin chef i dennes

synspunk ter, er  det  vigt igt  at gør e opm ær ksom her på sam t  at præciser e på

hvilk e punkt er, der  er  uenighed.

Måldialogens værdi afhænger  i høj gr ad af part er nes eget  bidr ag.

Medar bej deren k an dr øfte et hv er t  emne, der eft er  hans /  hendes mening har  at

gør e med arbejdst ilfredshed, nuv ær ende ar bej dsopgav er  og frem tidig

udv ik ling. L ederen k an ligeledes frem føre sine m eninger  og sy nspunk t er  om 

m edarbej der ens indsats.

Et fælles sam talesk ema udfy ldes med de vigt igste punk ter  fra måldialogen.

Sam taleskemaet under sk riv es t il slut  af begge. D et under sk rev ne skem a

ark iv er es hos leder en, og en kopi giv es t il medar bejder en. Både sam t ale og

sam taleskema behandles fort roligt.
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Medar bej derens indiv iduelle m ål kan dog nat urligv is anv endes og indgå i den

enk elte afdelings m ålsty r ingspr oces eft er  de r egler , der  gælder  i afdelingen.

Udfyldt e sam t aleskem aer m edbr inges t il næst e m åldialog.

D et  er en for udsætning for succes, at  aft alt e ak t iv it et er følges op med en

k onkr et  indsats -  ev t. i form  af eft eruddannelse, ændring af forr et ningsgange,

omorganisering el. lign.

Måldialog er  ik ke et  int erv iew, men en dialog. Måldialog er ikk e en lønsamt ale.
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Bilag 4 :

M åldialo g i fire trin

Tri n 1 A ll e me d arbe j de re  d e lt ag e r i fa s tl æg g el se  a f  a fd e li ng ens  mål 

Som  besk revet  under  målst yr ing, er  alle m edarbej der e i afdelingen

m ed t il at  dr øfte og fast lægge afdelingens m ål. Så snar t  m ålene er

accepter et , k an m an gå i gang m ed måldialog.

H vor medar bej dersam t aler  ofte spredes ud ov er hele år et , k an det

v ed m åldialog v ær e hensigtsmæssigt  at  k oncentr er e indsat sen t il

m åneden eller  m ånederne umiddelbar t eft er  fast læggelse af

afdelingens m ål. Der ved sik rer m an, at der er ak t uel

overensstemm else mellem afdelingsm ål og de indiv iduelle mål, som

fastlægges på m åldialogen.

Tri n 2 Før d en indi vid ue ll e  mål d ia log

L eder en indk alder  t il måldialog, m en medarbejder en kan i princippet 

også tage initiat iv .

I nden m åldialogen forber eder begge part er  sig, bl.a. ved at r epet er e

afdelingens m ål og t age stilling t il, hvor m edar bej deren passer  ind.

Både leder  og m edar bej der  for ber eder  også en str ukt ur er et feed- back 

t il den anden par t, f.ek s. ved at man på for hånd har udarbej det  en

k om petencepr ofil for  ledere og m edar bej dere i vir ksom heden.

Endelig forbereder m an opfølgning på de m ål, m an i fællesskab

opstillede for medar bejderen for  et år siden.

Tri n 3 Sel ve  må ld ia l og en:

Selve m åldialogen best år  af fem  faser , som gennem gås nedenfor: 

a) Uform el opst art 

- K or t repet it ion af m åldialogens form ål

- Uform el st em ning

- T rivsel og samarbej de

- Oplev else af målsty r ingsprocessen
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b) H vordan gik det  for løbne år  ?

- drøft else af sidste år s r esultat er 

- Opfølgning på sidst e års "k ontr akt "

- Medar bej derens og lederens kompetencepr ofil

c) Målsætning for det k om mende år

- N æste år s div isions- , funkt ions-  og afdelingsm ål

- N æste år s kr av til sam t ønsker for  m edarbej der en

- N æste år s "k ont rakt " : Tr e for ret ningsmål*

* )D isse mål er en naturlig forlængelse af de afdelingsm ål,

som  begge par ter har  v ær et med t il fælles at  opst ille.

- D er  udar bejdes en gr ov  handlingsplan, og der  drøftes

r essour cefor brug

d) Afk laring af nødv endig k ompet ence, st øt te m .m.

- N ødvendig kom petence, ar bej dsindsats, ønsker 

- D røft else af personlige ønsker og for vent ninger

- For tsæt t else af næst e år s " kont r ak t" :  T o per sonlige m ål

e) K onklusion og afr unding

- K or t sam menfatning

- Udfyldelse af div er se blank et ter  og skemaer

Tri n 4 Eft er må ld ia l og en:

L øbende opfølgning k an sk e ved at benyt te sk em aet  i ” Bilag 5 ”  sam t

andre enkle m åleinst rumenter.

H usk også, at  m åldialogen ikk e er en er st at ning for  daglig dialog.

I  stedet  for  kun at  gennemfør e m ålfastlæggelse og m åldialog en gang hv er t  år,

k an m an også bløde processen op, så der  følges op, sætt es ny e m ål og

gennemføres en slags m åldialog hvert  kv ar tal eller hv er  måned.



13

Bilag 5 :

Formule ring af mål o g handlings plan

M  Å  L

Formu lé r m åle t i én  sæ tn ing. ”De tte res ultat s kal jeg o pnå!”

Sådan  s kal re su ltate t måles  /  be dø mm e s / vu rde re s  !

 Er måle t SM A RT ( Sp e cifik t, M ålb art, Ak tive ren de , R ea listisk  og  Tid sbe ste mt)? 

H A  N  D L I N  G S P L A N 

H vad er je g / vi n ødt til at gøre  f or at o pn å m åle t ?

H ve m gø r det ?

H vo rn år er de t gjort ?
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Bilag 5  (fort sat):

Opfølgning på m ål

M  Å  L O  P F Ø  L G N  I N G

Sådan  gik de t ! Hv ad  g ik god t - hv a d gik  min dre  g od t ?  A na lysér og  d røf t re sulta te rne .

B ed øm k onsek v en se rn e . Giv  ros/ris og  konstru ktiv  kritik . H va d  h ar v i lært ? 

Lederen s 

bedøm me lse :

Medarbe jde re n s

bedøm me lse :

   0% E j på be g yn dt / Må le t ove rhove de t ikk e  opf yld t.

 25% N etop  starte t /  M åle t la n gtfra nåe t.

 50% O pg av en  midtv ejs / Målet ha lv t opf yld t.

 75% O pg av en  næ ste n fæ rd ig / Målet n æ sten  nå et.

100% O pg av en  he lt af sluttet /  Må le t er op f yldt

125% H elt ek straordinæ r ind sa ts og  su cces / Må le t mere  e nd  n å et.
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Bilag 6:

Eksempel på målstyrings-/måldialog seminar

0 8.00 Vel koms t , morge nk af f e, p rog ra m
Velkomst , for mål, k ort  pr æsentat ion af alle, dagens pr ogr am 
L ille samarbejdsøvelse

0 8.30 D en e nk e lt es  forvent ni ng e r ti l mål st yri ng  og  mål d ia log
H ov edpunkt er  sk rives på flipover 

0 9.15  H va d er må ls t yring og må l di al og 
H vad er  målst yr ing, og hv or dan gennem føres en målst yr ingsproces
N edbr ydning af mål -  hvad er det  /  hv ad er det  ik ke ?
H vad er  måldialog, og hv ordan gennem før es en m åldialogpr oces

1 0.15 Ple numa rbe jd e : Hvis  ba re  ....! , Tænk  hvi s ....!  
D eltager ne form uler er der es egne v isioner 

1 1.00  Virks omhed ens  vis ioner og  mål 
L edelsen fr em lægger vir ksom hedens overordnede v isioner  og m ål

1 1.45 Frokost 

1 2.30 Fra  ove rordne de  vis i oner og  mål  ti l afd el ing smål 
Opskr ift en på effek t iv t gruppear bejde
H vilk e m ål k an afdelingen m edvir ke t il at  opfy lde

1 3.30 D e fore l øb ig e  vis ioner og  mål  f or de n e nk el t e af d el ing
D e foreløbige afdelingsm ål

1 5.00 H va d er et  SMAR T må l 
D e to hj er nehalvdele
SMART : Specifik t, Målbar t , Ak tiv er ende, R ealistisk, T idsbest emt 

1 6.00 SMA RT-t e st  a f  a fd el i ng ens  mål 
G rupper ne SMART -t est er  m ålene

1 7.30 Middag

1 8.30 Yde rli ge re  ne db ryd ni ng  og  k onk re ti s ering  a f må l 
G ruppear bejde i t o afdelingsgrupper

1 9.30 D en vid e re  må ls tyri ngs proce s:  Pl anlæ g ni ng 
H vilk e k rav fra andr e afdelinger  ? Andr e kr av og forudsætninger  ?
Ser  det  hele tr ov ær digt og tilfredsst illende ud ? Har v i glemt  noget  ?

2 0.00 H vord an og  hvornå r genne mføre s mål di a loge n
H vordan gennemfør es måldialog, og hv ornår  sk al den være afslutt et ?

21.00 Afslutning, evaluering, øl / vand og sandwich


